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регіонального розвитку, деіндустріалізація, спрощення реалізації комерційних і промислових 
інновацій, а також створення нових робочих місць. 
Успішним прикладом впровадження подібних технопаркових структур є: Boston 
Innovation District, 22 @ Барселона, Paris Saclay, канадський MaRS, I.D.E.A у San Diego, 
Інноваційний Парк UNIT Park (м.Київ).  
Таким чином, реалізація запропонованих заходів на системній і комплексній основі 
дозволить подолати структурні диспропорції і підвищити ступінь диверсифікації економіки 
міста, збільшивши питому вагу сектора малого бізнесу, у тому числі за рахунок інноваційно-
активних суб'єктів малого бізнесу. 
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УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА СТАДІЯХ ЖИТТЄВОГО ЦИКЛУ 
ПІДПРИЄМСТВА 
 
Сьогоденний етап розвитку стратегічного управління потребує від підприємств в цієї 
області перегляду стадій на яких починаються процеси навчання, стимулювання та 
мотивування персоналу. Здійснення цих процесів потребує стратегічного бачення 
перспектив розвитку підприємства, тому виникає потреба початку впровадження дій в цих 
напрямах на стадії створення підприємства та рекомендується проводити безпосередньо у 
взаємодії з учбовими закладами, будуючись на принципах виробничих відносин 
внутрішньогосподарського механізму.  
Дослідження довело, що більшість підприємств чорної металургії підпадає під цикл 
«внутрішнє підприємництво», для якого характерно широке делегування повноважень, 
децентралізація влади, внутрішні підприємницькі ініціативи працівників і підрозділів, які 
регулюються детально розробленою політикою і стратегією підприємства. Сучасний 
розвиток системи управління потребує створення кодексу корпоративної етики. 
Управлінська функція кодексу полягає в регламентації поведінки в складних етичних 
ситуаціях. Підвищення ефективності діяльності співробітників здійснюється шляхом: 
регламентації пріоритетів у взаємодії зі значущими зовнішніми групами, визначення порядку 
прийняття рішень в складних етичних ситуаціях, вказівки на неприйнятні форми поведінки. 
Вирішуючи, яким повинен бути кодекс, в тому числі і за обсягом, перш за все, необхідно 
чітко зрозуміти, для чого він потрібен. У кожному конкретному випадку залежно від завдань 
даного документа і від особливостей підприємства (розмір, профіль, географічне 
розташування підрозділів, наявність інших регламентуючих поведінку співробітників 
документів і так далі) приймається рішення, які саме розділи доцільно включити в кодекс, 
наскільки докладним він буде.  
На засадах вивчення існуючої практики діяльності провідних підприємств 
металургійній галузі України [1-3], проведеного експертного опитування, а також 
систематизації, існуючих в роботах ряду українських та зарубіжних учених, було проведено 
зіставлення стадій життєвого циклу підприємства та потреб в області управління персоналом 
наведений в табл. 1.                                                         46 Студент групи БА-16-м, ДВНЗ «ПДТУ» 
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Таблиця 1  
Завдання за основними напрямами управління персоналом на стадіях життєвого 
циклу підприємства  
Основні завдання служби 
персоналу 
Життєвий цикл підприємства 
Стадія 
створення 
Стадія 
зростання Стадія зрілості 
Стадія 
занепаду 
Підбір, відбір персоналу + +++ ++ - 
Навчання і розвиток ++ +++ ++ - 
Оцінювання - + +++ ++ 
Стимулювання і мотивація + +++ ++ - 
Кадрове адміністрування + + + + 
 
Важливим принципом досягнення синергетичного ефекту має бути максимальне 
урахування ініціативи робітників. Досягти цього можливо, перш за все, шляхом розвитку та 
удосконалення економічних методів управління. Дослідження довело, що на більшості 
підприємств заробітна плата робітникам нараховується відповідно тарифних ставок, окладів 
та нарахування премії за досягнення окремих показників. У більшості своїй робітники не 
знають з чого складається собівартість виробництва продукції, яку вони виробляють в цеху 
або на своїй дільниці, яка частка заробітної плати в собівартості виробництва, та як би міг 
змінитися її рівень у разі зниження питомих витрат тих чи інших ресурсів. Отже виникає 
потреба в інформуванні та навчанні робітників підприємства економічним методам 
управління [4]. 
Аналіз досліджень в цьому напрямі довів, що в даний час передові підприємства 
неухильно відходять від орієнтації на промисловий розвиток і беруть курс на створення 
економіки, заснованої на знаннях. Це передбачає зміну характеру трудової діяльності , що 
виражається в зміні пріоритетів. Даний підхід стверджує пріоритетну роль знань та навчання 
в структурі суспільства і визнає знання головною цінністю людини і суспільства. Розробка 
мотиваційних чинників повинна відбуватися на основі логістичної концепції менеджменту, 
т.т. фокусування на оптимізації бізнес-процесів з максимальною орієнтацією на ринок і з 
урахуванням мотивації кожного працівника. Концепції, що нададуть можливості врахувати 
ці потреби можуть бути: «навчання впродовж всього життя» та «бережливе виробництво». 
У загальному стратегічному плані розвитку підприємства окреме місце повинно бути 
відведено розділу щодо обліку на робочих місцях з впровадженням приладів обліку та 
автоматизації системи обліку, а також удосконалення господарства. При наявності такої 
роботи можна розраховувати на удосконалення економічних форм управління 
виробництвом, як одного із важливих важелів підвищення ефективності виробництва в 
цілому. 
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